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INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPEÑO LABORAL 
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO CAS, FACULTAD DE MEDICINA HUMANA 
– UNMSM, AÑO 2016 
 
El actual trabajo de investigación tiene un propósito, comprender el clima organizacional y 
cómo influye en  el  desempeño laboral de los colaboradores administrativos CAS en la 
facultad de Medicina Humana - UNMSM, año 2016, y en las escuelas académico 
profesionales (EAP) y/o unidades en estudio: Post Grado, Economía, Planificación, 
Personal, Trámite documentario, Abastecimiento, Estadística e Informática, Gestión  de  
Proyectos, y Biblioteca; EAP: Medicina Humana, Enfermería, Obstetricia y Nutrición. El 
sondeo se desplegó mediante un análisis descriptivo, con diseño transaccional, y fue 
indispensable plantear un mecanismo de adquisición de resultados (encuesta), apoyándonos 
en réplicas de magnitud escalar, apoyándonos con las dimensiones de ambientes laborales 
de los autores Litwin, G. y Stinger. La encuesta fue adaptada para una población 




INFLUENCE OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE LABOR 
PERFORMANCE OF ADMINISTRATIVE PERSONNEL CAS, FACULTY OF 
HUMAN MEDICINE - UNMSM, YEAR 2016 
 
The current research work has a purpose, to understand the organizational climate and 
how it influences the work performance of CAS administrative collaborators in the 
faculty of Human Medicine - UNMSM, 2016, and in professional academic schools 
(EAP) and / or units under study: Post Graduate, Economics, Planning, Personnel, 
Documentary Processing, Supply, Statistics and Information Technology, Project 
Management, and Library; EAP: Human Medicine, Nursing, Obstetrics and Nutrition. 
The survey was deployed through a descriptive analysis, with transactional design, and it 
was essential to propose a mechanism for the acquisition of results (survey), based on 
replicas of scalar magnitude, supporting us with the dimensions of the work environments 
of the authors Litwin, G. and Stinger. The survey was adapted for a population 
symbolized by one hundred forty-one (141) people. 
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1. PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.1 Planteamiento del problema 
 
A niveles globales, en las firmas de flor y nata, el clima organizacional está visto con una 
presencia muy sobresaliente para alcanzar altos niveles de efectividad organizacional, esta, 
influye inmediatamente en el cumplimiento profesional de los empleados y se manifiesta en 
efectos positivamente esperados. Calcular el clima (una de nuestras variables), dará un 
medidor de satisfacción profesional, donde se evalúa los resultados, con el fin de mejorar 
debilidades y afianzar fortalezas para el desempeño organizacional. Cada organismo 
posee sus propias particularidades, es por ello que tendrán diferentes resultados y 
diferentes planes en marcha. En Latinoamérica siguen usando métodos arcaicos y/o 
desfasados. Es necesario renovar estos procedimientos diligenciares y dinamizar la 
organización, instaurando un ambiente óptimo de trabajo para todos. El clima de trabajo es 
fundamental, y es aquí en donde se tiene que enfocar las organizaciones en los años 
venideros. 
 
La gestión en las universidades nacionales peruanas no es diferente a lo explicado, 
presentan mucha similitud de las organizaciones, es por ello que debemos averiguar cómo 
está ahora el ambiente de trabajo en la facultad de Medicina, objeto del presente estudio. 
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De acuerdo a la conducta observable de forma empírica del personal Administrativo CAS 
de la Facultad de Medicina Humana de la UNMSM, integrado por un total de 156 
trabajadores y regulado por el Decreto Legislativo N°1075 que reglamenta el Régimen 
Especial de Contratación Administrativa de Servicios (CAS), Decreto Supremo 
Nº075‐2008‐PCM, modificado por Decreto Supremo Nº065‐2011‐PCM. Se percibe la 
insatisfacción, reflejada en el estado de ánimo de los trabajadores que se desempeñan en 
los diferentes órganos (Administrativo, Asesoría, apoyo Académico y Línea). La causa de 
estas insatisfacciones se debe a la inadecuada infraestructura de los centros de trabajo, el 
deterioro de las oficinas, la tecnología antigua que ya no se pueden seguir utilizando, la poca 
comunicación que hay entre los trabajadores, el pensamiento negativo que circula en los 
ambientes de trabajo, todo esto crea un clima negativo para el trabajador y que puede 
afectar a los visitantes. De lo mencionado, la ineficiencia del clima organizacional da paso 
a esta insatisfacción, podemos mencionar que en un mayor grado se puede hacer referencia 
a los sueldos fijos bajos que no valoran el trabajo desarrollado por el personal, la ausencia 
de pautas definitivas en cuanto a organización para el desarrollo de las actividades 
competentes a cada órgano, también no acatar un modelo de liderazgo es causa de una 
inadecuada relación con los trabajadores subordinados y viceversa, igualmente está 
presente la falta de responsabilidad con la institución, y por último la in eficiencia de 
estímulo comunicativo en la relación laboral entre trabajadores de los diferentes órganos no 
es adecuada. Las consecuencias a estos problemas son de carácter general, abarca desde 
toda la organización con malas decisiones, seguida por las áreas de trabajo con una 
comunicación ineficiente entre áreas y culminando en los trabajadores. Por lo expuesto, no 
impulsa el rendimiento esperado e influye de forma perjudicial en el desempeño laboral de 
los colaboradores del CAS. Con este proyecto, bajo un diagnóstico, se pretende identificar 
la magnitud de la influencia del clima de trabajo en el desempeño de las labores, para 
plantear medidas correctivas ante este problema identificado. 
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1.2 formulación del problema 
 
1.2.1 Pregunta General 
 
¿Cómo influye el clima organizacional en el desempeño laboral del Personal 
administrativo CAS, Facultad de Medicina Humana - UNMSM, año 2016? 
 
1.2.2 Preguntas Específicas 
 
¿Cuál es el tipo de clima organizacional del personal administrativo CAS, facultad de 
Medicina Humana - UNMSM, año 2016? 
 
¿Cuál es el índice de desempeño laboral en los trabajadores del personal administrativo 
CAS, facultad de Medicina Humana - UNMSM, año 2016? 
 
¿Cómo influye el liderazgo en el desempeño laboral del personal administrativo CAS, 
Facultad de Medicina Humana - UNMSM, año 2016? 
 
¿Cómo influye el sueldo en el desempeño laboral del personal administrativo CAS, 
Facultad de Medicina Humana - UNMSM, año 2016? 
 
¿Cómo influye la organización en el desempeño laboral del personal administrativo CAS, 
Facultad de Medicina Humana - UNMSM, año 2016? 
 
¿Cómo influye el compromiso en el desempeño laboral del personal administrativo CAS, 
Facultad de Medicina Humana- UNMSM, año 2016? 
 
¿De qué manera influye la cooperación en el desempeño laboral del personal 
administrativo CAS, Facultad de Medicina Humana - UNMSM, año 2016? 
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1.3 Justificación de la investigación 
 
1.3.1 justificación técnica aplicativa 
 
La respuesta de correlación entre nuestras variables, nos brindará una visión real del 
vínculo directo entre las dos variables, lo cual, nos permitirá plantear maniobras de 
mejoramiento. Cuando es óptimo el clima organizacional, superior será el desempeño en el 
trabajo de los colaboradores de la Facultad de Medicina Humana de la UNMSM. Este 
estudio, proporcionará al personal indicado, tácticas que les permitan renovar el ambiente 
laboral, con la finalidad de regenerar el desempeño de cada uno de los trabajadores. 
 
 
1.3.2 Justificación metodológica 
 
El tipo de investigación es no experimental; es investigar una característica en particular de 
un hecho, con el fin de instaurar su comportamiento o estructura. Este trabajo es de diseño 
transversal, ya que se analiza dos variantes en un mismo tiempo, una vez congregados 
todos los datos primarios; se explica la relación causa – efecto, de nuestras variables. 
 
El enfoque utilizado es Cuantitativo, según Palomino (2009) afirma que “este tipo de 
investigación busca conocer los orígenes y vínculos entre los procesos y fenómenos de lo 
real” y efectivamente uno de los objetivos de esta investigación es, conocer las relaciones a 
través del clima organizacional y el desempeño laboral. 
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1.3.3 Justificación Psicológica 
 
El presente trabajo se alega, ya que, en estos tiempos, existe carencias en las instituciones 
del estado, esto ha empujado a los colaboradores, a exigir lo que les corresponde de buena 
o mala manera, y se debe en gran parte a los directivos que no hacen nada o se hacen de la 
vista gorda ante los problemas. Es por esto, que debe haber un cambio general, no solo 
tomando en cuenta la mejora económica, no olvidarse, que ellos también merecen ser 
reconocidos y   merecen tener un clima organizacional favorable, que los incentiven a 
seguir trabajando óptimamente. 
 
 





• Limitación geográfica, Facultad de Medicina Humana de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos. 
• Limitación de tiempo, la investigación está mencionada al análisis del clima 
organizacional y al desempeño laboral en el año (2016). 
• Limitación de recursos, los datos obtenidos para el presente trabajo son 
específicamente de los trabajadores administrativos CAS. 
 
 




Determinar cuál es la influencia que existe entre clima organizacional y desempeño 




Determinar de qué modo influye el liderazgo en el ejercicio laboral del CAS, Facultad de 
Medicina Humana - UNMSM, año 2016. 
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Definir la influencia del sueldo en el ejercicio laboral del CAS, Facultad de Medicina 
Humana - UNMSM, año 2016. 
 
Precisar cómo la organización influye en el ejercicio laboral del CAS, Facultad de 
Medicina Humana - UNMSM, año 2016. 
 
Señalar de qué forma influye el riesgo en el ejercicio laboral del CAS, Facultad de 
Medicina Humana - UNMSM, año 2016. 
 
Diagnosticar cómo la cooperación es determinante en el desempeño laboral del CAS, 
Facultad de Medicina Humana - UNMSM, año 2016. 
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2.1. Antecedentes de la investigación 
 
2.1.1 Investigaciones Nacionales 
 
 
1.- Guevara E. (2015), afirma. “el clima de los colaboradores de oficio, y su percance en el 
desempeño laboral". 
Objetivo primordial: analizar los hechos de las variables.  
Características muestrales: la población está configurada por el conjunto total de los 
trabajadores, haciendo un total de 305 trabajadores. Dado la población, se obtiene una 
muestra de 170, dicho valor se ha conseguido aplicando el cálculo de la formula.  
Instrumentos: encuesta (escala de Likert 1 a 5, donde 1 es malo y 5 muy bueno) y la revisión 
documental. 
Estadísticos: chi cuadrado y regresión lineal. 
Tipo de investigación: descriptivo. 
 
Principales resultados: Se ha probado que hay una relación lineal entre las variables, con un 
coeficiente d e  Pearson de 44.97%, lo cual se afirma que hay una probabilidad interna de 
independencia de datos observados y esperados, por lo que se admite la conjetura de 
investigación. Se ha encontrado que los factores que muestran mayor influencia positiva en 
el Clima Organizacional son:  Estabilidad (4.30), Autorrealización (4.39), Liderazgo (4.13) 
y Relaciones interpersonales (4.07). En general el puntaje medio global obtenido para clima 
organizacional es de 4.02. Existe dependencia positiva del cumplimiento de metas con el 
desempeño laboral, que de acuerdo a nuestro estudio se determina que el cumplimiento de 
metas en un 14.4% está determinado directamente por el desempeño laboral. 
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2.- Ortega c. (2015), “las disputas laborales y el clima organizacional del personal 
administrativo en las universidades tecnológicas privadas de la Lima” (p.12).  
 
Objetivo general: analizar el empuje de las habilidades laborales y el clima de trabajo en las 
UTePr, y el nexo de las variables en estudio. 
Instrumentos: escala de Sonia Palma, análisis factorial confirmatoria con niveles de 
covarianza. 
Estadísticos: descriptivos e inferenciales. 
 
Principales resultados. "existe correlación directa, eficaz e importante entre las variables y 
las dimensiones ya mencionadas por el autor: (p-valor < 0.001)"(p.23).  
 
3.- “El clima organizacional en el desempeño laboral del personal de la organizaron 
danper - Trujillo sac. 2014 para optar el Grado Académico de Licenciada en 
Administración"(Valdivia C, 2014, p.8). 
 
Finalidad primordial: definir la influencia del clima organizacional con el desempeño. 
Características muestrales: población de 800 trabajadores de las diversas áreas existentes 
de la empresa, del cual la muestra es de 117 personas como técnica de investigación. Se 
ha aplicado el método probabilístico accidental. 
Instrumentos: cuestionario. 
Estadísticos: estadístico simple. 
 
Principales resultados: Las circunstancias más importantes que predominan en el clima 
organizacional son: autorrealización profesional, confortabilidad, seguridad personal, 
impulsar el desarrollo, promoción de los colaboradores y confianza para poder sugerir. 
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4.- “Influencia de la satisfacción laboral en el clima organizacional, en la I.E. Sara 
Antonieta bullón – Lambayeque, para optar el Grado Académico de Licenciada en 
Administración"(Vargas L, 2015, p.5).  
 
Objetivo general: definir la influencia de la variable uno con la variable dos. 
Características de la muestra: solo en esta ocasión, muestra y poblaciones similares, 87 
colaboradores entre directivos, docentes y administrativos. 
Instrumentos: observación y el de encuesta exploratorias (Tipo Likert). 
Estadísticos: chi cuadrado. 
 
Principales resultados: Al hacer las mediciones, se observó que, ¾ de los colaboradores 
afirma que el clima de trabajo es aceptable, con algunas falencias, pero que se pueden 
mejorar si hay el apoyo y las facilidades del caso. 
 
La influencia entre el clima y la satisfacción, es (r = 0.452), positivo, pero en un 20.39% 
están las falencias que se mencionaron. 
 
5.- “Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores 
CAS, municipalidad distrital de Carabayllo” (Serrano K, 2016, p.13).  
 
Objetivo general: delimitar los componentes motivacionales que intervienen en la 
productividad de los colaboradores.  
Características de la muestra: muestra de 104 trabajadores de las sub gerencias de jardines y 




Estadísticos: chi cuadrado, descriptivo correlacional. 
 
Principales resultados: cinco por ciento de analogía entre, factores motivacionales con 
rendimiento laboral, 97.7 % posición de confianza, y una probabilidad de error menor al 
cinco por ciento, observando los indicadores de Ch2, la analogía estudiada es igual a 3,1%, 
por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna que los factores motivacionales influyen 
significativamente en el rendimiento de trabajo. 
 
6.- “La cultura y clima organizacionales como elementos clave para la acreditación de la 
carrera de administración” (Valencia L, 2016, p.4).  
 
Objetivo general: diagnosticar si el clima y la cultura organizacional afecta al logro de la 
acreditación.  
Características de la muestra: muestra de 86, se dividen en forma proporcional al tamaño 
de los estratos (servidores, docentes y administrativos) de la población, con una técnica de 
muestreo estratificada, con el método de afijación de Neyman.  
Instrumento: encuesta (escala tipo Likert). 
Estadístico: tabla estadística. 
 
Principales Resultados: se señaló lo siguiente con los informes; se carece de un sistema de   
cultura organizacional y no hay un plan de contingencia al no haberlo, no hay preocupación 
por los servidores(personal), no se pone en práctica las relaciones interpersonales, no hay 
valores ni aspiraciones. 
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7.- “El clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores 
de la caja rural de ahorro y crédito inca sur S.A. en la provincia de Arequipa 2013” (Revilla 
P, Meza R, 2013, p.4). 
Objetivo principal: evaluar de qué manera el clima dentro del trabajo afecta en el 
ejercicio de las obligaciones de los colaboradores. 
Características muestrales: muestra de 25 trabajadores de medio censal, accesible y de 
fácil ubicación. 
Instrumentos: cuestionario, observación, documentación, encuestas y entrevista semi – 
estructurada. 
Estadísticos: tablas estadísticas  
 
Principales resultados: se demuestra que no se están dando los resultados adecuados o 
esperados, a causa del mal clima organizacional y por ende el desempeño también es 
ineficiente. Afectando el cumplimiento de metas y objetivos. Se necesita un buen ambiente 
laboral, con compañerismo, lealtad, en pocas palabras, valores en general. 
 
8.- “Análisis del clima laboral y su influencia en el desempeño de los trabajadores de la 
unidad de soluciones de crédito corporativo del área de gestión de portafolio del banco 
scotiabank Perú   S.A.A   sede   lima, año   2013” (Nieves S, 2013, p.3). 
 
 Objetivo primordial: ejecutar un estudio del ambiente laboral y su influencia en el ejercicio 
de trabajo. 
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Características poblacionales: unidad de soluciones de crédito corporativo.  
Población: treinta y tres trabajadores. 
Instrumentos: encuesta. 
Estadísticos: alfa de Cronbach 
 
Principales efectos: es favorable, el factor crítico son las condiciones labores, el punto de 
vista del clima cambia por edad y grupo ocupacional. En la retroalimentación, se plantea 
implantar formas de reconocimiento y recompensas para fortalecer su motivación y 
liderazgo, y como ultimo hacerles sentir que son importantes y que sus opiniones sean 
tomadas en cuenta siempre. 
 
9.- “El clima organizacional y su relación con el estilo del liderazgo del director de la 
institución educativa Nº 5170 Perú Italia de puente piedra, provincia y región lima, año 
2013” (León A, 2015, p.6). 
 
Objetivo principal: diagnosticar la relación entre las variables mencionadas. 
Características de la población: todo el personal laboral está incluido. 
Instrumentos: Cuestionarios estructurados. 
Estadísticos: Coeficiente de correlación Pearson. 
 
Principales resultados: esta afirmación se sostiene con el resultado de 0,912, se valida la 
hipótesis de investigación. 
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10.-"El clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de 
la municipalidad de Lambayeque - 2013” (Checa K, Flores O, 2013, p.5).  
 
Objetivo general: precisar el nexo existente entre las variables que el autor da mención. 
Características de la muestra: se usó una muestra aleatoria de doscientos veintitrés 
trabajadores, de 188 varones y 35 mujeres.  
Instrumentos: encuesta tipo cuestionario. 
Estadísticos: escala nominal y una medición por intervalo  
 
Principales resultados: existe un paralelismo aceptable, de bajo nivel entre ambas variables, 
moderado, existiendo   un   ambiente   flexible, se   encuentran valores entre trabajadores y 
un ambiente de respeto entre ellos y los de mayor edad respectivamente. 
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2.1.2 Investigaciones internacionales 
 
 
1.-"El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores 
de la pontificia universidad católica del ecuador sede esmeraldas (pucese)"(Quiñones V, 
Lascano J, 2013, p.5). 
 
 
Objetivo general: examinar e implantar un mejoramiento, para que sean utilizados de guía 
en un futuro inmediato, y así tener un adecuado ambiente de trabajo. 
Características de la muestra: se trabajó con toda  muestra (trabajadores), un total de ciento 
setenta y nueve. 
Instrumentos: encuesta, sesiones de focus group y buzones de opinión y sugerencias.  
 
Principales resultados: se determinaron algunos factores negativos como: falta de 
liderazgo, falta de coordinación y carencia de toma de decisiones. Este plan ayudará a 
mejorar la reciprocidad entre las variables ya mencionadas. 
 
 
2.-"Relación entre el clima laboral y el desempeño de los servidores de la subsecretaría 
administrativa financiera del ministerio de finanzas 2010 (Meléndez R, Sánchez M, 2013, 
p.7). 
 
Objetivo: conocer el problema entre las variables mencionadas por el autor. 
 
 
Características de la muestra: muestra de treinta trabajadores y validando con una prueba 
piloto de diez trabajadores. 
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Instrumentos: test 
Estadísticos: estadístico de fiabilidad (Alfa de Cronbach). 
 
Principales Resultados: se determina que existe, por los resultados piloto, que hay un 
nivel de satisfacción promedio del clima con el desempeño laboral. Cabe mencionar que 
se tiene que implementar planes de mejora entre los jefes y sus colaboradores. 
 
3.-"Diagnóstico de clima organizacional en el área administrativa de la universidad 
tecnológica de chocó" (Tapia A, 2014, p.6). 
 
 
Objetivo general: ejecutar un sondeo de ambas variables ya mencionadas. 
Características de la muestra: dicha muestra está constituida por quinientos cuarenta y siete 
trabajadores. 
Instrumentos: se aplicó las escalas de Koys y Decottis. 
 
 
Principales resultados: el efecto obtenido determina una fiabilidad >0,9, la subescala de 
clima organizacional da buena confiabilidad; mientras que la subescala presión da <0,34, 
no es muy buena. (Tapia A, 2014, p.57).
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4.-"Medición del clima organizacional en una secundaria general del estado de Durango" 
(Solís C, 2014, p.4). 
Objetivo fundamental: averiguar el punto de vista de los trabajadores de una I.E del 
gobierno a nivel secundaria en relación al clima organizacional, con el fin de establecer 
mejoras continuas para el óptimo resultado. 
Instrumentos: encuesta tipo Likert. 
 
Principales resultados: a través de las pruebas obtenidas en el análisis, se busca implantar 
estrategias de mejora. 
 
 
5.-"Análisis del clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral de la 
empresa en instituciones de educación superior" (Diaz M, 2012, p.3). 




Instrumentos: entrevista y/o encuesta, observación de documental y de campo. 
 
Principales resultados: el clima organizacional contribuye en la rentabilidad de las 
empresas, e influye enormemente en el desempeño laboral. Durante la evaluación se pudo 
diagnosticar la aceptación y algunas diferencias entre los rangos normales que se 




6.-"Estudio diagnóstico sobre la perspectiva del talento humano del clima laboral a nivel 
departamental de una institución educativa universitaria" (Ascary A, Peña J, 2012, p.23). 
 
Objetivo principal: indagar la perspectiva de la primera variable en relación a la segunda 
variable, ambas ya mencionadas por el autor, (Ascary A, Peña J, 2012, p.25). 
Muestra: 45 empleados 
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Instrumentos: instrumentos especializados en diagnóstico organizacional.  
 
Principales resultados: dicho estudio permitió que se pueda conocer fortalezas y 
oportunidades, el clima en general es aceptable; pero hay algunas que pueden mejorar 
como la capacitación de empleados y la falta comunicación entre ellos. 
 
7.-"Estudio del clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral del instituto 
de la niñez y la familia (infa), en la ciudad de Ambato" (Barrero L, 2015, p.10). 
 
Objetivo principal: desarrollar un estudio de la primera variable, que brinde mejoras a la 
variable dos, del infa, Ambato. 
Características de la muestra: se trabajó con el total de la población de cien personas. 
Instrumentos: encuesta tipo Likert. 
 
Principales resultados: Con toda la veracidad, no se ejerce liderazgo entre los 
trabajadores, no hay apoyo entre compañeros, falta de grupos de trabajo y, por ende, cada 
servidor es perjudicado por la falta de información al momento de hacer su labor. 
Se aduce que también no hay promociones que fomenten el reconocimiento, ni incentivos 
como para animar a los trabajadores.
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8.-"El clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral del personal del área 
administrativa del instituto universitario de tecnología de Yaracuy" (Yovera V, 2013, 
p.12). 
 
Objetivo: estudiar el nexo entre las variables mencionadas que trabajan en el área 
administrativa de la UITY. 
Características de la muestra: la muestra fue el 57% de un total de noventa y tres 
personas. Instrumentos: Escala tipo Likert 
 
Principales resultados: al evaluar la satisfacción laboral, se puede concluir que, cuanto 
más confortable sea tu ambiente de trabajo, mayor será la satisfacción laboral, dando 
como resultado mejor desempeño laboral. Abra sobrecarga de trabajo y estrés, pero hay 
factores que contribuyen a sobrellevar esos momentos. 
 
9.-"Estudio diagnóstico de clima laboral en una dependencia publica" (Williams L. 2013, 
p.13). 
 
Objetivo general: entender la inclinación general entre ambas variables. 
Muestra: una suma de veinte empleados. 
Instrumentos: encuesta 
Estadísticos:  media aritmética 
 
Principales resultados: Sistema colegiado 46%, mayor estudio de trabajo grupal 74% y baja 
evaluación motivacional 17%. 
 
10.-"Diagnóstico de clima organizacional en la empresa pública, municipal de agua 
potable, alcantarillado y saneamiento ambiental del cantón azogues emapal, en el período 
2015" (Phillip C, 2016, p.12). 
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Objetivo principal: reseñar las condiciones de clima organizacional de la EMAPAL EP, a 
través de la realización de un estudio.  
Características de la muestra: la población que corresponde a 150 colaboradores en el área 
administrativa y en el área operativa. Al utilizar a toda la población, no existe error, por lo 
tanto, los resultados que se obtendrán tanto de la encuesta como del grupo focal, será 
definitivos para las conclusiones. Dicha población se encuentra conformada por todos 
los colaboradores (el personal estable y de contrato), siendo así totalmente fiables los 
resultados que arrojen las encuestas.  
 
Principales Resultados: Se considera que la remuneración que perciben mensualmente no es 
acorde con las habilidades y experiencia que poseen, ya que esta definición no ha partido 
de un estudio de análisis y valoración de cargos y funciones en la empresa, lo que genera 
descontento, insatisfacción laboral y malestar. En la empresa la comunicación carece de 
efectividad, ya que manifiestan que los directivos de la Organización no informan a sus 
colaboradores sobre los cambios, metas, actividades o resultados; adicionalmente se 
manifiesta que no cuenta con una buena fuente de información. 
La recompensa laboral tanto remunerativas, ascensos no se presentan de forma justa, ya 
que la Empresa no cuenta con un plan de carrera, asensos de acuerdo a la antigüedad, 




2.2. Bases teóricas 
 
2.2.1 Clima Organizacional 
 
Lewin (1987) afirma: "El comportamiento de una persona cuando labora, debe entenderse, 
que está en función directa entre su entorno y él, toda situación de trabajo presenta 
actitudes y características fisiológicas, psicológicas y emocionales. El comportamiento de 
una persona estará en función a su entorno y a su personalidad"(p.152). 
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Un ambiente de trabajo es fundamental en la evolución y adaptación de una organización. 
Un clima muy tenso, no ayudará al desarrollo de las actividades, se creará barreras entre    
trabajadores y disminuirá la efectividad de la empresa. 
Hoy en día, al término clima organizacional se le ha dado un concepto mucho más 
específico, y esto se debe gracias a los diversos estudios realizados en la actualidad. Los 
primeros en dar una definición de clima organizacional fueron Tagiuri y Litwin en la 
década de los sesenta, a quienes lo definen como una cualidad, característica o propiedad 
del ambiente interno organizacional. 
 
 
Campbell (1970), da su aporte y amplía el concepto y lo considera como, un conjunto de 
cualidades duraderas y específicas entre el ambiente interno de una organizaron, con sus 
propios colaboradores, hablamos de la conexión entre ambas. 
 
Recordemos también lo que dicen Jonhson (1972), Payne (1974) y Dressel (1976), la cual 
señalan que, el ambiente afecta la conducta y actividades de los trabajadores. Nos quieren 
decir que hay una correlación entre estas variables. Esto nos da a entender que ambos son 
afectados directamente por cualquier circunstancia que pueda existir en dicho ambiente. 
 
No olvidemos q u e  Sherman y   Chruden (1999), desvelan, que   una organización tiene 
sus propias características y ambiente laboral, y  esto la distingue de otras empresas. 
Podemos afirmar que, cada una tendrá diferentes problemas, actitudes y oportunidades de 
mejora. 
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2.2.1.1. Dimensiones del clima organizacional 
 
 
Son singularidades que influyen en el accionar de las personas, y son medibles. El 
ambiente de una empresa puede intervenir numerosas variables, una de ellas es el 
contexto social en donde se desarrolla la empresa, el ambiente y las condiciones laborales, 
su organigrama, políticas de la empresa, las opiniones de todos los trabajadores tienen en 
ellos y sus jefes. 
 
Se puede medir en base a las ocho dimensiones conocidas como Likert: 
 
 
• Formas de mando, la manera de desarrollar el liderazgo para influir a los 
empleados. 
 
• Las propiedades de los empujes motivacionales, procedimientos. 
 
• Las propiedades de desarrollo de comunicación. 
 
• Las propiedades de los pasos de influencia. 
 
• Las propiedades de los steps de toma de decisiones. 
 
• Las características de los pasos de planeación. 
 
• Las propiedades de técnicas de control. 
 
• Y los objetivos de los perfeccionamiento y rendimiento. 
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También Pritchard y Karasick desarrollaron once dimensiones más, que son las 
siguientes: 
▪ Autonomía, libertad de tomar decisiones y soluciones de una persona. 
 
▪ Relaciones sociales. 
 
▪ Conflicto y cooperación. 
 
▪ Estructura, abarca las directrices, políticas y consignas que puede tener una empresa. 
 








▪ Concentración de la toma de decisiones. 
 
▪ Estructura organizacional. 
 
▪ Apoyo y responsabilidad. 
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2.2.1.2. Importancia del Clima Organizacional 
 
 
Debemos ser claros de cuán importante es el clima organizacional para todas las 
organizaciones a nivel mundial, es importante porque gracias a un buen clima, obtendremos 
resultados positivos, e incluso superar nuestras expectativas de metas, y a que se debe esto, 
se debe al buen ambiente de trabajo, un lugar donde se puede laborar tranquilamente, y en 
donde todo material ayuda: infraestructura, servicios, materiales, y comodidad. Todo esto 
junto forma algo extraordinario que hace que el trabajador se sienta motivado, con ganas de 
hacer las cosas, se sienta como "en casa”. Este clima de trabajo debe prevalecer siempre 
porque al final d e  todo, llega a ser una fortaleza para la empresa y debe ser cuidada. Como 
administradores, debemos de saber analizar y diagnosticar nuestro clima de trabajo en tres 
puntos importantes: 
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❖ Analizar   lo negativo que está dentro de nuestro clima laboral. 
 
❖ Generar soluciones concretas para cada problema encontrado. 
 










2.2.1.3. Motivación Laboral 
 
 
A.- Atractivos financieros. - Es la retribución con dinero, como: los salarios y sueldos, 
bonos, utilidades, primas, comisiones, vacaciones pagadas, abono de horas extras, entre 
otros. 
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B.- Atractivos no financieros. - Es todo lo no monetario, pero si es un reconocimiento 
abstracto, que influye en lo moral y emocional. Entre esto, encontramos: certificados, 
diplomas, ascensos, publicaciones dentro del trabajo, placas y recibir elogios públicamente. 
 
2.2.1.4. Comunicación Organizacional 
 
 
Es la forma en como los trabajadores de una empresa se comunican entre ellos, lo normal 
es que tengan una comunicación fluida y sin problemas, debemos de evitar el cambio de 
información por error de cualquiera de los emisores, 
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2.2.2. Desempeño Laboral 
 
Es la actividad de realizar un trabajo en relaciona a la profesión de un trabajador, hablamos 
del desarrollo evaluativo de las actividades de los trabajadores, con respecto a sus 
obligaciones en su empresa. 
Para evaluar el desempeño de un colaborador, podemos hacerlo observando como realiza 
sus actividades, midiendo los resultados cada periodo de cierre, o si no, realizando 
mediciones de resultados diarios de actividades. 
 
 
2.2.2.1 Administración del desempeño 
 
 
Es la fuerza de trabajo que aporta los trabajadores a la organización, esta fuerza se 
incrementa conforme los trabajadores aplican al máximo sus habilidades. También 
podemos definir a la administración del desempeño cuando el colaborador se alinea con las 
metas de la organización, tiene sus actividades definidas y claras. 
 
 
2.2.2.3. Causas del mal desempeño 
 
 
La principal causa del mal desempeño laboral, es la falta de experiencia y desconocimiento 
en el tema, los supervisores tienen un concepto preliminar de los trabajadores, pero aún no 
los conocen activamente. Esto se controlará con el paso de los días, porque se corregirá y 
dará pautas para que lo hagan bien y sin errores. 
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2.2.2.4. Reconocimiento de logros 
 
 
Sin una motivación externa o interna, no puede haber satisfacción. Las motivaciones son 
distintas de una persona a otra, y se transforman con el transcurso de los años. Cada 
trabajador merece un reconocimiento, siempre y cuando se los ganen o se lo merezcan. Es 
fundamental sentirse reconocido, ya que esto motivará a que trabaje mejor y con una 
actitud positiva. 
Existen distintos tipos de motivación que puede acomodarse para cada trabajador, esto 
está relacionado al trabajo y al tiempo en que se efectúa dicha motivación. 
 
Para efectos de análisis, hay cuatro formas de motivación: 
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1. Motivación por resultados: las ganas que tienen cada individuo para perseguir y 
alcanzar sus objetivos. 
2. Motivación de incorporación: el empuje de socializarse con los demás. 
 
3. Motivación hacia la Competitividad: Es el impulso a ser bueno en algo en particular, y 
esto le permite al individuo tener resultados de alta calidad. 
 
4. Motivación por el Poder: influenciar a los demás y mejorar sus resultados. 
 
 




2. Premio por el aporte. 
 
3. Desarrollo personal. 
 








Una buena temperatura en el trabajo ayuda a realizar las labores cotidianas, es 
fundamental controlar el ambiente, porque puede llegar a dañar la salud de los 
trabajadores. Si se trabaja con incomodidad, los colaboradores no serán 100% eficientes 




Un buen sistema de iluminación debe poseer: 
1. Ser constante y uniforme. 
2. Ser suficiente para cada actividad. 
3. Que tenga la opción de variación de intensidad. 
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2.2.2.6. Compromiso institucional 
 
El compromiso es el grado de responsabilidad que tiene un empleado con su empresa, cuan 
comprometido esta con ella en generar resultados positivos. 
2.2.2.7. Trabajo en Equipo 
 
Es un grupo de personas en donde cada uno desarrolla una actividad en específica, y 
todos tienen un mismo objetivo. 
2.2.2.8. Logros 
 
Cuando se desarrolla una tarea, tenemos un único fin, cumplir esta misma y obtener un 
resultado favorable. Cada logro está en función a la satisfacción de cada persona, por ello, 
debe haber un ambiente idóneo para trabajar. 
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2.3. Definición de términos técnicos 
 
 
Condiciones Generales de Trabajo: en qué circunstancias está el lugar de trabajo. 
 
 
Conflicto: desacuerdo entre trabajadores, pueden ser de opiniones, resultados, de interés, 
personales, etc. 
 
Desempeño: la magnitud en que una persona se desenvuelve en el trabajo. 
 
 
Liderazgo: gestión del capital humano, por parte de una persona capaz de dirigir a un 
grupo de personas a cumplir metas y objetivos. 
 
Percepción: es la forma en como una persona comprende y conoce algo en particular.  
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3.1. Hipótesis de la investigación 
 
3.1.1. Hipótesis General 
 
El clima organizacional influye en el desempeño laboral del personal administrativo CAS 
de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 
 
3.1.2. Hipótesis Específicas 
 
1.- El liderazgo influye en el desempeño laboral CAS, Facultad de Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
 
 
2.- El sueldo con el desempeño laboral CAS, Facultad de Medicina Humana - UNMSM, 
año 2016. 
 
3.- La organización con el desempeño laboral CAS, Facultad de Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
 
 
4.- El compromiso con el desempeño laboral CAS, Facultad de Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
 
 
5.- La cooperación y el desempeño laboral CAS, Facultad de Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
 
 
3.2. Variables de la investigación 
 
De acuerdo a la distribución de variables, por vínculo causal en una indagación, "una 
variable es considerada independiente, cuando, en esa averiguación, cumple el rol de 
mayor causa; una variable es considerada dependiente cuando, en ese análisis, desempeña 
el rol de consecuencia". 
(Caballero A, 2011, p.134) 
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Clima Organizacional (causa) = X 
Desempeño Laboral (efecto) = Y 
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3.2.1. Definición conceptual 
Variable independiente: 
 






El clima organizacional está integrado por 
componentes que deben tomarse muy en cuenta para 
crear un ambiente agradable donde el personal 
desarrolle sus funciones de forma organizada y 
cooperativa, para ello el líder deberá tener la capacidad 
de lograr que el trabajador se involucre con el 















VD CONCEPTO DIMENSIONES 
 El desempeño laboral basa su eficiencia en el 
trabajo individual y colectivo desarrollado por el 
personal bajo la supervisión del jefe; donde uno de 
los factores a considerar para un buen desempeño 
son las condiciones en las que el personal 
desarrolla sus actividades y el compromiso que 











3.2.2. Definición operacional 















Enfocado a quienes poseen cargos de dirección, en los distintos 
niveles, son receptivos, motivadas, creativas, asequibles, orientadoras 
e impulsadoras de las resoluciones y ejercicios. 









Escala tipo Likert 
1 
Estilo de liderazgo. 2 




Da mención la relaciones entre trabajadores y el sueldo ganado. 
Remuneración mensual 4 
Sistema de remuneración. 5 




Es el acoplamiento de las actividades de todas las personas que 
forman una organización, para obtener el mayor beneficio posible de 
elementos humanos, técnicos y materiales. 
Cumplimiento de procesos. 7 
Uso del sistema Integral de 
información de secretaria general. 
8 
Conocimientos de normativas que 





Talento de una persona para coger conciencia d e  la importancia que 
tiene al cumplir con el desarrollo de sus labores. 
Número de expedientes atendidos por 
día. 
10 
Cumplimiento de reportes a la fecha. 11 







Ayudar a los compañeros de trabajo o a la misma empresa en 
desarrollar las distintas actividades que hay, para lograr los objetivos 
trazados. 
Relación jefe- subordinado 13 
Trato entre personal subordinado 14 
Comunicación interna. 15 
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Variable dependiente: Desempeño Labora 
 
DIMESION CONCEPTO INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS 
Trabajo en equipo Cantidad reducida de personas con talentos 
complementarios, comprometidos con un fin, un objetivo 
claro, un planeamiento grupal y con 
responsabilidad mutua compartida entre los integrantes. 








Escala tipo Likert 
16 
Resultados alcanzados 17 
Solución de problemas 18 
Trabajo Compuesto de actividades que son hechas con el objetivo 
de lograr una meta, la solución de un problema o la 
producción de algo en particular, etc. 
Solución de problemas 19 
Realización personal. 20 
Disposición a trabajar. 21 
Condición de 
trabajo 
Calidad del lugar, seguridad, limpieza y otros factores 




Supervisión Acción de observar un determinado proceso o hecho por 
parte de una persona experimentada, puede dirigir y 
tomar decisiones. 
Jefes dispuestos a consultas. 25 
Sentirse a gusto con su superior 26 
Relación jefe- subordinado 27 
Participación Acción de ser parte de algo en particular, ser parte de un 
grupo de personas, de un grupo de trabajo, de un equipo 
para resolver un proceso o ser parte de la solución de un 
problema, etc. 
Compromiso con la productividad 28 
Intercambio de información. 29 
Implicación en el cambio. 30 
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3.3 Metodología de la investigación 
 
3.3.1 Modelo de estudio 
 
El modelo de estudio es aplicado, ya que, en este trabajo de investigación, se busca 
proponer resultados orientados a resolver problemas o para   mejorar   el   desarrollo d e  
la problemática ya mencionada. La investigación es no experimental. 
El enfoque utilizado es cuantitativo transversal estadístico, según Palomino (2009) 
afirma, que “este tipo de investigación busca conocer los orígenes y vínculos entre los 
procesos 
y fenómenos de la realidad” y efectivamente uno de los objetivos de esta investigación es, 
entender los nexos entre las variables mencionadas. 
 
 
3.3.2 Nivel de investigación 
 
 
El grado de indagación de nuestro trabajo es, descriptivo e x p l i c a t i v o , describe y 
explica detalladamente los problemas que existen en el personal administrativo del nivel 
central de la facultad de medicina - UNMSM, año 2016. 
 
 
3.3.3 Diseño de la investigación 
 
 
Este trabajo es de planteamiento transversal, porque se estudia dos variantes en un mismo 
momento, una vez recogidos la data, la información primaria da a conocer la relación 
causa – efecto de nuestras variables. 
En cuanto al área en la que se encuentra esta investigación, es la de órganos 
(Administrativo, apoyo Académico y Línea), en la línea de Personal Administrativo ya 







N= X → Y Donde: 
37  
X:O1 - Vi 
Y:O2 – Vd 
 
3.4 Población y muestra 
 
3.4.1 Tamaño de Población 
 
Nuestra población es contable, finita y medible, tiene particularidades sencillas y de fácil 
acceso. 
 
El poblamiento está ejemplificado por un total de 86 contratados y 79 Nombrados en su 
condición de personal administrativo en la Facultad de Medicina - UNMSM. 
 
 
3.4.2 Tamaño de la muestra 
 
 
Para hacer posible la recolección de información sobre los 165 trabajadores 







Z = 1.96 (valoración de la abscisa de la curva normal para un nivel de confianza de 
95%). 
 
p =0.8 (facción de colaboradores administrativos contratados y nombrados que 
consideran que el clima organizacional interviene en el desempeño laboral). 
q = 0.2 (facción de colaboradores administrativos contratados y nombrados que 
consideran que el clima organizacional no interviene en el desempeño laboral). 
e = 0.05 (desestimación de la proporción de la muestra en cuanto a la población). 
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N = 165 (muestra total de la población de colaboradores administrativos de la Facultad). 
Reemplazando: El resultado es 140.15 
Después, como el redondeo es esencial para este análisis, el tamaño de la muestra mínimo 




Y fue sincronizada en base a los colaboradores del CAS donde se eligieron l a  muestra, 
usando   la   técnica d e l    muestreo   aleatorio   estratificado, que   son   diferentes entre sí, 
pero similares en cada estrato.  El número de objetos a elegir, es por afijación 
proporcional, esto se hace con respecto a la magnitud de la población en cada estrato. 
La estratificación agrega la exactitud de la muestra, y los innumerables tamaños de 




3.5 Técnicas e instrumento de recolección de datos 
 
Son prendimientos para obtener la información de interés, con la finalidad de cumplir su 
objetivo de investigación, se ubica a nivel de cada circunstancia, es sencillo y operativo. 
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Escala Tipo Likert 
Padua (1987) afirma: 
Es una forma de escala aditiva, en un nivel de medición ordinal. Consistente en una serie 
juicios ante los cuales se solicita la reacción del sujeto. El estímulo que se da al sujeto 
significa la propiedad que el investigador está interesado en medir y las respuestas son 
solicitadas en términos de grados (p.324). 
 
La información usada en este trabajo tomará como referencia lo planteado por (Natalia 
Rivero y María Rodríguez, 2005: pag.88). Para conseguir información, se aplicará una 
encuesta. 
 
El Cuestionario se basó, en la creación de respuestas en forma de escala, tomando como 
referencia el modelo de Litwin y Stinger, porque es el que más se adecua para nuestro 
trabajo de investigación. 
Además, se estará interactuando con los encuestados, y obtener una respuesta más 
confiable y segura por parte de ellos. Esto es de gran ayuda porque no solo tendremos 
respuestas, sino obtendremos expresiones y gestos de cada uno de los encuestados, que 
también nos dará un sondeo de expresiones a cada pregunta. 
El Cuestionario contará con preguntas cerradas, donde indicarán su grado de aceptación. 
también s e  formulará respuestas en   forma   de   escala   tipo Likert, que indicará el   




• Completamente en desacuerdo 
• En desacuerdo 
• Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 
• De acuerdo 
• Completamente de acuerdo 
 
 








Muy Bueno 5 
 
 




El propósito de estos números, es para tener una puntuación por cada una, con el fin de 
evaluar los resultados al final. 
 
 
3.6 Métodos de análisis de datos 
 
Para estudiar la data y conseguir lo que buscamos en nuestra investigación, se usó técnicas 
estadísticas inferenciales y descriptivas, según lo requerido en la hipótesis general y 
específica de la investigación. 
a) Confiabilidad. 
 
La confiabilidad de nuestro instrumento tiene la precisión para darnos datos básicamente 
exactos, el límite de aceptabilidad estará entre 0.6 y 0.9, donde el 0.6 y 0.7 es el límite 
inferior, el 0.8, es satisfactorio, mientras que el 0.9 es considerado muy satisfactorio. 









4.1 Descripción de resultados 
 
4.1.1 Validando la variable Independiente 
 
 
En el instrumento de clima organizacional, cuantifica lo que verdaderamente se desea 









Observamos que existe un 53% de 
regularidad o satisfacción que tienen los 
trabajadores con respecto a su clima 
organizacional, un 23% que opinan que es 
bueno, un 20 % indica que es malo y que 
no les favorece, un 0.3% que indican que 
es muy malo y que se sienten oprimidos; así 
como también un 3.7% que indican que el 
clima organizaciones es óptimo para el 





Teniendo un 20% de insatisfacción en el clima organizacional y un 0.3% de completa 
insatisfacción, esto nos da a entender que si el personal CAS de la facultad de medicina 
presenta problemas con su clima organizacional y que afecta con el desempeño de sus 
Clima organizacional  
42  
colaboradores. Tendrán que tomar medidas para remediar este problema, y reducir el 













Observamos que existe un 52% de aprobación regular en el desarrollo del trabajo, 
condiciones de trabajo, supervisión y participación del personal CAS de la facultad de 
medicina de la UNMSN, un 10% que se desenvuelven muy bien, un 23% que opinan que 
es bueno, un 14% que dicen que es malo; así como también un 1% que indican que no 
hacen sinergia en el campo laboral. 
Análisis: 
 
Observamos que el clima laboral no infiere con el ejercicio de trabajo. 
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4.2 Discusión y análisis de resultados 
 
 
Fue óptimo la validez de carácter empírico, En relación a  la variable, se usaron   los 
s t a t s  y se armonizaron los conteos de las dimensiones.  Elaborando un cálculo 
estadístico a  través del programa SPSS, verificamos correlaciones elevadas, y es por esto 
que, nuestro cuestionario mide realmente nuestra variable. Ahora, con respecto a nuestro 
instrumento de clima organizacional, es sumamente válido y confiable. 
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1 Se desarrolla una relación óptima entre nuestras variables de estudio, cuanto más 
favorable sea el clima; mayor será el ejercicio laboral. 
 
2 Se localizó que los colaboradores presentan una altura aceptable del clima en 
el trabajo, y un desempeño de las labores inferior al promedio, esto quiere decir que 
hay flexibilidad ante un eventual cambio entre ellos. 
 
3 No se presenta diferencias alarmantes, entre los trabajadores nombrados y 
contratados, esto quiere decir, que el ambiente y el desempeño trabajan con 
normalidad. 
 
4 La edad no es una barrera en la elaboración de las actividades, todos los trabajadores, 






1. No es necesario hacer un análisis profundo de lo que sucede en el ambiente de trabajo 
ya analizado, la observación directa nos da respuestas rápidas ante pequeños o 
grandes problemas, lo que recomendaríamos, es usar este tipo de análisis para futuros 
problemas, no solo en el ambiente ya estudiad, sino, en todos los problemas laborales 
que pueden surgir. 
2. Si se desea evaluar nuevamente en un futuro mediante encuestas, esta conjugación 
entre el ambiente laboral y el desarrollo de actividades, podrían profundizar en el 
tema de las relaciones interpersonales, u n o    de   los f i n e s    en saber cómo 
i n t e r a c t ú a n  los trabajadores entre sí, así sabremos más a detalle cual es la 
carencia o problema. 
3. Existen diversas formas de mejorar estas falencias encontradas, no solo es cuestión de 
capacitación, sino también, es establecer un cambio que tenga un inicio de mejora y que 
esto se mantenga hasta encontrar otra debilidad y hacer lo mismo con esta nueva y así 
sucesivamente. 
4. Para llegar a tener un exitoso vínculo entre las variables estudiadas (corto plazo), 
primero los líderes tienen que dar el ejemplo, ellos tienen que iniciar el cambio, este 
cambio será visto por todos los colaboradores que los rodean, e imitaran lo que 
observan, y esto se propagará por todo el ambiente de trabajo, llegando a un nivel 
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ACTIVIDADES Enero-11 Marzo-11 Mayo-11 Julio-04 
INICIO 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Hallar problemática                 
Esquema del proyecto de investigación                 
Redacción del título                 
Planteamiento del Problema                 
DESARROLLO                 
Revisión bibliográfica (antecedentes)                 
Justificación del proyecto                 
Planteamiento de los Objetivos                 
Presentación de avance                 
Marco teórico                 
Metodología                 
CIERRE                 
Entrega del trabajo                 




Matriz de Consistencia 























La población está 
constituida por un total de 
156 trabajadores en su 
categoría de personal 
administrativo CAS en la 
Facultad de Medicina 




Para los efectos de 
recolección  de 
información sobre los 156 
trabajadores 
administrativos CAS, se 






De lo analizado, el 
resultado es 131.47, 
después, se redondea a la 
unidad. La muestra 
mínima requerida - 
¿Cómo influenciará el 
clima organizacional con 
el desempeño del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016? 
Encontrar cuál es la 
influencia del 
clima organizacional con 
el desempeño laboral del 
personal administrativo 
CAS, Facultad  de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016 
El clima organizacional 
influye en el desempeño 
laboral del personal 
administrativo CAS de la 
Facultad de Medicina 
Humana de la Universidad 








Facultad de Medicina 
Humana - UNMSM, año 
2016? 
¿Cuál es el índice de 
desempeño laboral en 
los trabajadores del 
personal administrativo 
CAS, facultad de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016? 
Relacionadas: 
 
Determinar el tipo de 
clima organizacional del 
personal administrativo 
CAS, facultad 
de Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
Determinar el índice de 
desempeño laboral de los 
trabajadores del personal 
administrativo CAS, 
facultad de Medicina 
Humana 
- UNMSM, año 2016 
 
1.-  El tipo de clima 
organizacional es  semi 
autoritario del personal 
administrativo CAS, facultad 
de Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
2.- El índice de desempeño 
laboral está debajo del 
promedio normal de los 
trabajadores del personal 
administrativo CAS, facultad 
de Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
3.- El liderazgo influye en el 
desempeño laboral del 
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¿Cómo influye el 
liderazgo en el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016? 
¿Cómo influye el sueldo 
en el desempeño laboral 
del Personal 
Administrativo CAS, 
Facultad  de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016? 
¿Cómo influye la 
organización en el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016? 
¿Cómo influye el 
compromiso en el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016? 
¿De qué manera influye 
la cooperación en el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
Determinar de qué 
manera influye el 
liderazgo en el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
 
- Determinar la 
influencia del sueldo en 
el desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016. 
 
- Determinar de qué 
manera la organización 
influye en el desempeño 
laboral del Personal 
Administrativo CAS, 
Facultad de Medicina 
Humana – UNMSM, año 
2016. 
 
- Determinar de  qué 
manera influye el riesgo 
en el desempeño laboral 
del Personal 
Administrativo  CAS, 
Facultad de Medicina 
Humana - 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de Medicina 
Humana – UNMSM, año 
2016. 
 
4.- El sueldo con el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de Medicina 
Humana – UNMSM, año 
2016. 
 
5.- La organización con el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de Medicina 
Humana – UNMSM, año 
2016. 
 
6.- El compromiso con el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de Medicina 
Humana – UNMSM, año 
2016. 
 
7.- La cooperación y el 
desempeño laboral del 
Personal Administrativo 
CAS, Facultad de Medicina 
Humana – UNMSM, año 
2016. 




CAS, Facultad de 
Medicina Humana - 
UNMSM, año 2016? 
UNMSM, año 2016. 
 
- Determinar de qué 
manera la cooperación 
influye en el desempeño 
laboral del Personal 
Administrativo CAS, 
Facultad de Medicina 
Humana - UNMSM, año 
2016. 




FACULTAD DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS 
 
 
CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO 
LABORAL 




Edad:  Sexo:   Fecha  
Grado de Instrucción   Cargo o Puesto    
 
Indicaciones: 
Cada pregunta está referida al desempeño laboral del personal CAS Facultad de 










Muy Bueno 5 
 












1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO      
INDICADOR 1: Relación trabajador-líder      
PREGUNTA 1: ¿Cómo califica el papel de liderazgo de los jefes dentro de la 
Facultad? 
     
INDICADOR 2: Estilo de liderazgo.      
PREGUNTA 1: ¿Cómo asimila el trato directo de los colaboradores, con los 
jefes de la Facultad? 
     
INDICADOR 3: Toma de decisiones      
PREGUNTA 1: El reconocimiento de su jefe, cuando usted logra los 
objetivos de trabajo, Es: 
     
PREGUNTA 2: ¿Cómo considera usted, que los jefes, escuchen sugerencias 
u opiniones de los trabajadores? 
     
DIMENSIÓN 2: REMUNERACIÓN      
INDICADOR 1: Remuneración mensual      
PREGUNTA 1: ¿Qué tan bueno es el sistema salarial en la Facultad?      
INDICADOR 2: Sistema de remuneración.      
PREGUNTA 1: ¿Cómo califica las políticas de recompensas y reconocimientos 
que emite la Facultad? 
     
INDICADOR 3: Número de trabajadores satisfechos.      
PREGUNTA 1: ¿Le permiten satisfacer sus necesidades personales?      
DIMENSIÓN 3: ORGANIZACIÓN      
INDICADOR 1: Cumplimiento de procesos.      
PREGUNTA 1: ¿Cuál es la función principal que realiza en su puesto de 
trabajo? 
     
INDICADOR 2: Uso del sistema Integral de información de secretaria general.      
PREGUNTA 1: El conocimiento que Ud. tiene para realizar sus tareas es      
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INDICADOR 3: Conocimientos de normativas que regulan los trámites 
diversos. 
     
PREGUNTA 1: ¿La empresa le brinda cursos de capacitación?      
DIMENSIÓN 4: COMPROMISO      
INDICADOR 1: Número de expedientes atendidos por día.      
PREGUNTA 1: El nivel de compromiso de los trabajadores con las metas de 
la Facultad es: 
     
INDICADOR 2: Cumplimiento de reportes a la fecha.      
PREGUNTA 1: ¿Cómo califica la identidad que sienten los trabajadores por la 
Facultad? 
     
INDICADOR 3: Tiempo de atención de los expedientes.      
PREGUNTA 1: ¿Cómo evalúa las actividades (eventos) para fortalecimiento 
en la Facultad? 
     
¿Cómo percibe el compromiso de los trabajadores de la Facultad?      
DIMENSIÓN 5: COOPERACIÓN      
INDICADOR 1: Número de expedientes atendidos por día.      
PREGUNTA 1: ¿Cómo evalúa los valores que existen dentro de la Facultad?      
INDICADOR 2: Cumplimiento de reportes a la fecha.      
PREGUNTA 1: ¿Cómo evalúa el nivel de empatía dentro de la Facultad?      
INDICADOR 3: Tiempo de atención de los expedientes.      
PREGUNTA 1: Las actividades para fortalecer el vínculo social entre los 
trabajadores es: 





1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 1: TRABAJO EN EQUIPO      
INDICADOR 1: Número de equipos      
PREGUNTA 1: ¿Cómo aprecia el nivel de interacción de los miembros cuando 
realizan trabajo en equipo? 
    
INDICADOR 2: Resultados alcanzados      
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PREGUNTA 1: ¿Cómo califica el nivel las actividades realizadas a través de 
trabajo en equipo? 
     
PREGUNTA 2: Trabajar con sus compañeros es:      
INDICADOR 3: Solución de problemas      
PREGUNTA 1: El estado de la institución, que permiten realizar los 
trabajos en equipo es: 
     
PREGUNTA 2: ¿De qué manera consideraría usted, que los líderes 
escuchen las opiniones y sugerencias de los trabajadores? 
     
DIMENSIÓN 2: TRABAJO      
INDICADOR 1: Solución de problemas      
PREGUNTA 1: ¿Cómo califica el grado de conformidad con su trabajo?      
INDICADOR 2: Realización personal.      
PREGUNTA 1: ¿Cómo califica el nivel de su autoestima laboral?      
INDICADOR 3: Disposición a trabajar.      
PREGUNTA 1: ¿Cree usted que el ambiente de trabajo es:      
DIMENSIÓN 3: CONDICIÓN DE TRABAJO      
INDICADOR 1: Infraestructura.      
PREGUNTA 1: El nivel de confortabilidad del ambiente físico es:      
INDICADOR 2: Seguridad      
PREGUNTA 1: ¿La provisión de materiales es?      
INDICADOR 3: Limpieza      
PREGUNTA 1: La provisión de equipos es:      
DIMENSIÓN 4: SUPERVISIÓN      
INDICADOR 1: jefes dispuestos a consultas.      
PREGUNTA 1: ¿Cuán adecuados son los mecanismos de dirección de los jefes 
de la institución? 
    
INDICADOR 2: Sentirse a gusto con su superior      
PREGUNTA 1: ¿Cómo califica la normatividad interna que rige las funciones 
y actividades laborales? 
     
INDICADOR 3: Relación jefe- subordinado      
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PREGUNTA 1: En forma general ¿Cómo evalúa el trato que recibe de parte sus 
superiores? 
     
PREGUNTA 2: ¿Su jefe de línea, le hace saber lo bien que esta 
desarrollando su trabajo? 
     
DIMENSIÓN 5: PARTICIPACIÓN      
INDICADOR 1: Compromiso con la productividad      
PREGUNTA 1: ¿Qué tanto es el nivel de participación de los 
colaboradores en las actividades de la Facultad? 
     
INDICADOR 2: Intercambio de información.      
PREGUNTA 1: ¿Cómo califica la calidad de trabajo que los empleados realizan 
en la institución 
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Matriz de tabulación 
 
Ítems VARIABLE INDEPENDIENTE (CLIMA ORGANIZACIONAL) ALTERNATIVAS 
Sujetos ITEMS Muy Malo Malo Regular Bueno Muy 
Bueno 
GC 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 1 2 3 4 5 
1 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 4 3 3 5 4 3 2 0.0 3.0 9.0 4.0 0.0 
2 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 2 0.0 3.0 10.0 4.0 0.0 
3 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 2 2 2 2 4 3 2 0.0 7.0 7.0 3.0 0.0 
4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 0.0 3.0 13.0 1.0 0.0 
5 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 5 5 5 4 3 2 0.0 2.0 10.0 1.0 3.0 
6 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 3 0.0 8.0 8.0 1.0 0.0 
7 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 0.0 2.0 12.0 3.0 0.0 
8 4 3 3 4 3 2 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 3 0.0 2.0 9.0 6.0 0.0 
9 4 2 3 4 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 0.0 2.0 11.0 4.0 0.0 
10 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 0.0 2.0 11.0 3.0 0.0 
11 4 2 2 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 0.0 6.0 8.0 3.0 0.0 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.0 0.0 0.0 17.0 0.0 
13 5 3 2 4 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 0.0 2.0 10.0 3.0 1.0 
14 5 3 2 5 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 0.0 2.0 10.0 3.0 2.0 
15 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 0.0 2.0 13.0 2.0 0.0 
16 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 2 0.0 3.0 12.0 2.0 0.0 
17 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 0.0 3.0 13.0 1.0 0.0 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 0.0 2.0 15.0 0.0 0.0 
19 1 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1.0 3.0 13.0 0.0 0.0 
20 2 3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1.0 3.0 13.0 0.0 0.0 
21 4 3 3 4 4 3 4 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 0.0 8.0 4.0 5.0 0.0 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 0.0 1.0 0.0 16.0 0.0 
23 4 3 4 4 4 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 0.0 0.0 12.0 3.0 2.0 
                  2.00 69.00 223.00 85.00 8.00 




Ítems VARIABLE DEPENDIENTE (DESEMPEÑO LABORAL) ALTERNATIVAS 
Sujetos ITEMS Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno 
GC 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 1 2 3 4 5 
1 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 4 3 3 5 4 3 2 0.0 3.0 9.0 4.0 0.0 
2 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 2 0.0 3.0 10.0 4.0 0.0 
3 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 2 3 3 3 4 3 3 0.0 3.0 11.0 3.0 0.0 
4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 0.0 3.0 13.0 1.0 0.0 
5 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 5 5 5 4 3 2 0.0 2.0 10.0 1.0 3.0 
6 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 0.0 0.0 8.0 8.0 0.0 
7 3 4 3 1 3 2 3 3 2 3 1 3 3 4 4 3 3 2.0 2.0 10.0 3.0 0.0 
8 4 3 3 4 3 2 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 3 0.0 2.0 9.0 6.0 0.0 
9 4 2 3 4 3 2 3 3 5 5 4 5 5 5 4 3 5 0.0 2.0 5.0 4.0 6.0 
10 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 0.0 2.0 11.0 3.0 0.0 
11 4 2 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 0.0 3.0 11.0 3.0 0.0 
12 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 0.0 0.0 0.0 8.0 9.0 
13 5 3 2 4 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 0.0 2.0 10.0 3.0 1.0 
14 5 1 2 5 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 1.0 2.0 9.0 3.0 2.0 
15 4 3 2 3 3 3 5 5 2 3 5 5 5 4 4 4 4 0.0 2.0 5.0 5.0 5.0 
16 3 3 2 3 3 3 5 5 2 5 5 3 4 5 4 5 2 0.0 3.0 6.0 2.0 6.0 
17 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 2 0.0 3.0 11.0 3.0 0.0 
18 5 3 5 3 5 3 3 3 2 5 3 5 3 3 3 5 2 0.0 2.0 10.0 0.0 6.0 
19 1 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1.0 3.0 13.0 0.0 0.0 
20 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 0.0 0.0 13.0 5.0 0.0 
21 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 0.0 1.0 11.0 5.0 0.0 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 0.0 1.0 0.0 16.0 0.0 
23 4 3 4 4 4 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 0.0 0.0 12.0 3.0 2.0 
                  4.00 44.00 207.00 93.00 40.00 
                  1% 14% 52% 23% 10% 
 
